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Abstract 
 
På grund av kvinno- och romregistret har polisens organisation under den senaste tiden varit 
i fokus. Polisen har en uttalad värdegrund som bygger på respekt för alla människors lika 
värde, men det finns beteende och uttalande som inte går i linje med den. Den här studien 
belyser polisens organisationskultur för att skapa en förståelse för dessa beteenden och 
uttryck. I studien framgår det att det finns en stark gemenskap inom polisen, men även 
normer för hur anställda inom organisationen bör agera. Studien använder Bangs teorier 
kring organisationskultur samt anlägger ett intersektionellt perspektiv för att belysa 
maktstrukturer för att öppna upp för en mer mångfacetterad analys. 
Nyckelord: Organisationskultur, intersektionalitet, polisens organisation 
Antal ord: 9223 
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1. Inledning 
Poliser har en viktig uppgift i samhället. De skall upprätthålla lag och ordning samt skydda 
medborgarna och utan polisen hade det demokratiska samhället antagligen inte varit sig likt. 
De har makten över människors liv i många kritiska och våldsamma situationer. Poliser har 
en stor makt över vilken hjälp människor får och hur hjälpen ser ut.  
Polisens formella organisation skiljer sig från många andra i samhället. Det finns en tydlig 
formell hierarki inom organisationen och den består av många olika skikt. Samtidigt är det 
en organisation där alla som inte är civilanställda har en bakgrund inom polishögskolan. Alla 
har därför gått igenom en liknande anställnings- och antagningsprocess.  
Vi har länge varit fascinerande över polisens särställning i samhället och reagerade starkt på 
nyheten om att Stockholmspolisen hade fört vad som kallades ett kvinnoregister. Det visade 
sig att under tio års tid hade Stockholmspolisen fört ett hemligt register över kvinnor som 
hade anmält att de blivit misshandlade. I registret kallades kvinnorna ord som “knepig”, 
“psykiskt instabil” och “mytoman”. Det innehöll information om kvinnornas “ras”1/etnicitet, 
psykiska diagnoser och trostillhörighet samt låg utanför polisens anmälningssystem och 
saknade dessutom tillstånd. Skulden i många av fallen lades på kvinnan när det var hon som 
blivit misshandlad. Männens beteende å andra sidan ursäktades och kvinnorna togs inte på 
allvar (Sveriges Radio).  
Redan innan avslöjandet av kvinnorregistret uppdagades det att även Skånepolisen under en 
längre tid hade fört ett olagligt register över fler än 4 000 romer.  Polisen blev anklagad för  
att registret upprättats på etnisk grund och att inte det fanns en tydlig motivation bakom att 
registret skapades. Ett stort antal barn var även de registrerade utan en klar anledning varför 
(Lindberg & Ljungberg, 2015). Beteendena och uttalandena kan tolkas som diskriminerande 
på många olika grunder och vi ville därför öppna upp för en mångfacetterad analys, vilket 
kan möjliggöras genom tillämpandet av ett intersektionellt perspektiv. 
Kvinno- och romregistret är exempel på ett beteende och handling bland poliser som kan 
tolkas som kränkande (Sveriges Radio; Lindberg & Ljungberg, 2015). Vi kunde inte förstå 
vad det är för något inom polisens organisation som möjliggjorde detta. Vi började fråga oss 
om det fanns brister i lagstiftningen som möjliggjorde beteendet, om det var en stark ledare 
som tryckte på eller om det bara var något som “sitter i väggarna”. Tankarna ledde även in 
oss på begreppet organisationskultur och tidigt under året började vi bekanta oss med en 
forskare vid namn Henning Bang. Hans teorier och metoder gav oss ett tillvägagångssätt för 
att fånga in det som “sitter i väggarna” hos polisen. Vårt fokus låg nu på 
organisationskulturen hos polisen.   
 
1.1 Bakgrund 
Inom alla organisationer finns det en organisationskultur, likaså inom polisen. Polisen har en 
säregen enhetlig organisationskultur, vilket enligt Henric Stenmark bland annat är en följd av 
den gemensamma bakgrunden som samtliga poliser har från Polishögskolan, uniformen, 
närheten till våldet, det fackliga engagemanget och kårandan (2005:136). Att 
                                                          
1 Med etnicitet menas “identifikation med och känsla av tillhörighet till en etnisk grupp” 
(Nationalencyklopedin, “etnicitet”). I den här studie använder vi både begreppet “ras” och etnicitet. 
Begreppet “ras” används för att inte osynliggöra “rasismen som strukturell, institutionell och 
vardagsfenomen” och även på grund av att “begreppet ras är grundläggande för förståelse av rasifierades 
processer” (de los Reyes & Mulinari, 2005:7). 
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organisationskulturen är stark medför att den i stor utsträckning styr de anställdas beteende 
och genomtränger hela organisationen (Bang, 1999:112).  
Det finns främst två sätt att studera organisationskultur som i viss mån står i kontrast 
gentemot varandra (Bergström, 2002:35). Organisationskultur är abstrakt och ”sitter i 
väggarna” (Bergström, 2002:49). Det kan ses som en variabel som kan styras av ledningen i 
en viss riktning för att exempelvis öka produktiviteten och effektiviteten (Bergström, 
2002:35). Kulturen blir således någonting som organisationen har och producerar (Bang, 
1999:140).  
I den här studien studeras organisationskultur som en metafor och något som polisens 
organisation är. Definitionen av organisationskultur i den här studien är “den uppsättning 
normer, värderingar och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation när de 
anställda samverkar med varandra och omvärlden” (Bang, 2008:24). Organisationskultur är 
inte neutral från kön, genus2, sexualitet etnicitet eller klass (Bruni & Gherardi, 2002:21). Det 
är därför intressant att anlägga ett intersektionellt perspektiv i analysen av 
organisationskultur.  
Polisen har den viktiga demokratiska uppgiften att upprätthålla lag och ordning i samhället 
(Polisen 2). På grund av polisens ställning i samhället samt våldets närvaro har polisarbetet 
en speciell karaktär. För att upprätthålla lag och ordning besitter de ett våldsmonopol, vilket 
innebär att de kan bruka våld gentemot medborgare (Polisen 4). I vissa situationer är det 
exempelvis lagligt för polisen att bruka deras tjänstevapen (A1, 2015).  Inom polisen finns 
det en uttalad värdegrund som de skall följa i deras dagliga arbete. Polisens värdegrund är 
som följer:  
Polisens uppdrag är att öka tryggheten och minska brottsligheten. Vi genomför vårt 
uppdrag professionellt och skapar förtroende genom att vara: 
- Engagerade - med ansvar och respekt. Vi tar ansvar för vår uppgift och värnar om allas 
lika värde. 
- Effektiva - för resultat och utveckling. Vi är fokuserade på resultat, samarbete och ständig 
utveckling. 
- Tillgängliga - för allmänheten och för varandra. Vi är hjälpsamma, flexibla och stödjande 
(polisen 6). 
 
1.2 Syfte och frågeställning 
Studiens syfte är att belysa polisens organisationskultur för att vi skapa en förståelse för 
beteenden och uttalande som kan strida mot polisens uttalade värdegrund.  
Studien har följande frågeställning: 
● Hur kan vi förstå polisens beteende och uttalande utifrån den befintliga 
organisationskulturen? 
 
Tidigare forskning 
Organisationskulturen hos polisen har studerats av tidigare forskare. I Polisens 
organisationskultur (2005) undersöker Stenmark vad som kännetecknar 
organisationskulturen inom polisen. Han antar både en enhetlig syn på organisationen samt 
                                                          
2 Med genus menas att det “det socialt konstruerade” könet samt “de föreställningar och identiteter som 
underbygger (...) ojämlikhet” (Acker, 2011:40). 
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en uppdelad syn där han belyser organisationskulturen inom olika personalgrupper. Hans 
studie visar att på grund av det särskilda uppdraget och den formella ställning som 
polisväsendet besitter över i samhället är organisationskulturen inom polisen stark (2005). 
Kulturen förstärks också av att det finns starka manliga normer och en slutenenhet gentemot 
omgivningen (2005).  
Susanne Andersson är ytterligare en forskare som har om studerat polisens organisation. I 
studien Ordnande praktiker (2003) studerar hon två närpolisorganisationer ur ett 
genusperspektiv. Genom etnografiska metoder studerar hon framförallt hur maskuliniteter 
konstrueras i organisationen (2003). I Gender, identity and the culture of organizations har 
redaktörerna Aaltio och Mills fokuserat på det växande intresset för hur organisationers 
identitet påverkar individen utifrån ett genusperspektiv (Aaltio & J. Mills, 2002). Antologin 
utgår från olika teman som dels består av organisationskultur, könade organisationer och 
analyser av organisationer (Aaltio & J. Mills, 2002).  
 
1.3 Avgränsningar                                   
Polisens organisation består av många olika skikt och avdelningar (Polis 3). På grund av 
tidsbrist avgränsar vi oss till att endast intervjua två polisaspiranter och en tillförordnad 
kommunpolischef. Detta gör att vi inte har möjlighet att studera alla skikt av 
organisationskulturen, utan belyser endast delar av den. Stenmark menar dock att 
organisationskulturen inom polisen är mycket enhetlig (Stenmark, 2005:136). Därför menar 
vi att vi kan belysa delar av den övergripande organisationskulturen inom polisen genom att 
studera två skikt. Att intervjua toppchefer framhålls ibland vara ett bra sätt att fånga in 
organisationskulturen men Tomas Bergström menar att det som fås fram av de intervjuerna 
är “de värden som cheferna vill framhålla inför andra” (2002:52).  
Följaktligen har vi avgränsat oss beträffande val av intervjupersoner, vilket vi är medvetna 
om. Ytterligare studier skulle kunna belysa polisens organisationskultur genom att intervjua 
personer som är en del av en annan position i en maktstruktur än vårt val av 
intervjupersoner.  
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             
1.4 Disposition 
Inledningsvis redogör vi för metod och material. Först beskrivs hur vi går till väga för att 
studera organisationskultur och sedan motiveras valet av intervjumetod samt urvalet av 
intervjupersoner. Vi beskriver sedan hur vi använder oss av det transkriberade materialet 
från intervjuerna. Därefter redogör vi för organisationskultursbegrppets beståndsdelar utifrån 
Bangs teorier och det intersektionella perspektivet redogör vi för sist i teorikapitlet. Därefter 
analyserar vi organisationskulturen utifrån det transkriberade intervjumaterialet. Vi belyser 
tre utvalda kulturteman som vi benämner högt i tak, gemenskap och hierarki. Avslutningsvis 
presenterar en slutsats och sedan ger vi förslag på vidare forskning 
2. Metod och material 
Studien är en fallstudie av polisens organisationskultur eftersom vi ser polisen som en 
organisation med en kultur. Den är teorianvändande för att den använder befintliga teorier 
kring organisationskultur som sedan appliceras på fallet (Svensson, 2011:188). Studien 
använder Bangs befintliga teorier kring organisationskultur samt anlägger ett intersektionellt 
perspektiv för att belysa maktstrukturer för att öppna upp för en mer mångfacetterad analys. 
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Nedan presenteras och motiveras de metodologiska ställningstaganden som vi har tagit. Först 
redogörs valet av intervjuer och därefter valet av intervjupersoner.  
2.1 Val av forskningsmetod 
Att fånga in organisationskulturer är svårt eftersom det är ett fenomen som är omedvetet, 
svårupptäckt och vagt (Bang, 1999:60).  Begreppet organisationskultur har en hög 
abstraktionsnivå och när en organisationskultur beskrivs är den aldrig lika komplett som 
verkligheten (Bang, 1999:24). Bang definierar kultur som “tankemodell för att analysera en 
komplicerad och social verklighet” (Bang, 1999:23). Forskning kring organisationskultur har 
sina rötter i antropologin och deras metodologiska tillvägagångssätt har påverkat forskningen 
av organisationskultur (Bang, 1999:22).  Bang menar att ”kulturens kärnelement” kartläggs 
genom att ”observera handlingar och ritualer i organisationen” (2008:78).  Ritualer, 
procedurer och ceremonier är strukturella uttryck som förstärker och upprätthåller kulturen 
genom upprepning under en lång period (Bang, 2008:73). 
Bang presenterar i Organisationskultur tydliga och utarbetade metoder som bygger på 
tidigare forskning för att kartlägga organisationskultur (1999). Intervjuer är enligt Bang ett 
tillvägagångssätt som är givande i syfte att få information om värderingar, normer, 
antaganden och verklighetsuppfattningar (Bang, 1999:162). Intervju anses vara en passande 
metod i syfte att kartlägga organisationskultur (Bang, 1999:166). Studien gör inte anspråk på 
att kartlägga hela organisationskulturen utan att belysa delar av den. Det är en fallstudie av 
polisens organisationskultur i det avseendet att den studerar en organisation med enligt 
Stenmark en stark och enhetlig organisationskultur (2005:136). Vi vill dock inte argumentera 
för att polisens organisationskultur är en kultur, utan är medvetna om att det existerar 
subkulturer3.  
Vi har valt att utgå från Bangs intervjuunderlag bestående av semistrukturerade 
intervjufrågor (se Bilaga 1). Det innebär att vi har samma intervjufrågor till samtliga 
intervjupersoner, men ställer olika följdfrågor till dem beroende på hur de svarar. Detta på 
grund av att frågorna täcker de olika beståndsdelarna av Bangs definition av begreppet 
organisationskultur (Bang, 1999:162–166). Innan intervjuerna ägde rum valde vi att en 
person skulle genomföra intervjuerna. Således kunde en person göra deltagande 
observationer under intervjuerna. Vår uppfattning under intervjun var att intervjupersonerna 
var nervösa i början under de första 30 minuterna av intervjun, därefter antog de ett mer 
avslappnat uttryckssätt och kroppsspråk. Vi tror att detta berodde på att intervjupersoner 
kände sig trygga och bekväma med oss eftersom vi bemötte dem med respekt, vilket är en 
viktig del av möte med intervjupersoner (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011:46). Förutom 
detta upplevde vi att intervjupersonerna under intervjuerna med polisaspirant behandlade oss 
som jämlikar, vilket berodde på att vi försökte skapa en likhetskänsla med 
intervjupersonerna (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011:49).  
Polisaspiranter är personer som precis har utbildats vid en polishögskola och kan liknas vid 
betald praktik (Polisen 5). De har studerat vid Polishögskolan i tre år och under tiden som 
polisaspirant lär de sig mer om polisen som organisation (Polisen 5). De är längre ner i den 
formella hierarkin4 jämfört med polischeferna (Polisen 5). Bergström lyfter fram att 
nyanstanställda är ett möjligt intervjuobjekt eftersom de “har förmågan att urskilja den lokala 
kulturen [...]” (Bergström, 2002:52). Bergström redogör för att “valet av intervjuobjekt beror 
                                                          
3 “Med subkultur menas en delkultur eller en undergrupp som finns inom organisationen” som identifierar sig 
själva som en distinkt grupp och som delar liknande problem (Bang, 1999:29). De delar även “en unik kollektiv 
verklighetsuppfattning” (Meenen & Barley citerad i Bang, 1999:29). 
4 Med hierarki avses en formell hierarki inom polisens organisation.   
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på vem man föreställer sig är bärare av föreställningar och frågan om föreställningarnas 
konsistens (2002:52). Att vi har intervjuar både män och en kvinna är viktigt för att förstå 
organisationskulturen.  
Vi fick möjlighet att intervjua två polisaspiranter och en tillförordnad kommunpolischef, 
samtliga placerade vid olika mindre polisstationer. Vi har valt att intervjua både cismän5 och 
en ciskvinna för att bättre kunna belysa organisationskulturen.  
 
2.2 Material och bearbetning av intervjumaterialet 
Det empiriska materialet består av primärmaterial i form av det transkriberade materialet 
från de genomförda intervjuerna. Intervjuerna är utskriva i sin helhet och följdfrågorna är i 
viss mån omskrivna för att vara tillgängliga för läsare (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 
2011:54). Studien tillämpar en kvalitativ textanalys för att studera det transkriberade 
intervjumaterialet (Esaiasson m. fl., 2009:237). En viktig del av processen är att vi har tolkat 
materialet utifrån vårt perspektiv och ställt analytiska frågor och kritiskt granskat texten 
(Esaiasson m. fl., 2009:237). Frågorna till den kvalitativa textanalysen har sin utgångspunkt i 
att undersöka vilka textens ändamål är och på vilka premisser som slutsatsen grundar sig i 
(Esaiasson m. fl., 2009:237). 
Till följd av att studiens primärmaterial består av transkriberade intervjuer analyseras 
intervjupersonernas uttalanden om språket, jargongen och humorn och inte hur det de facto 
samtalar med varandra i till exempel fikarummet eller ute på fältet. Det är även viktigt att ha 
i åtanke att intervjupersonernas svar på frågor kan påverkas av vad de tror att intervjuaren 
vill höra (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011:51). Likaså kan intervjupersoner under 
intervjun ge en viss bild av verkligheten istället för deras egentliga bild av verkligheten 
(Esaiasson m. fl., 2009:321-322).  
3. Teori 
Nedan presenters organisationskulturens beståndsdelar som består av kulturuttryck och 
kulturinnehåll (se figur 1).  Därefter redogörs för det intersektionella perspektivet.  
3.1 Organisationskulturens beståndsdelar 
Bang delar in organisationskulturen i två kärnelement: kulturuttryck och kulturinnehåll 
(Bang, 2008:49). Organisationens kulturuttryck består av värderingar, normer, 
grundläggande antaganden och verklighetsuppfattningar (Bang, 2008:49–62). 
Organisationskulturens kulturinnehåll består av efterlevda värderingar, efterlevda normer 
och verklighetsuppfattningar (Bang, 2008:77).  Kulturtema är en samling av kulturinnehåll 
som kommer “till uttryck i del handlingar och strukturer inom organisationen” (Bang, 
1999:76). Figur 1 illustrerar sambanden mellan kulturuttryck, kulturinnehåll och kulturella 
teman” (Bang, 2008:77). 
                                                          
5 Med cis menas “Personer som inte är transpersoner kan kallas cispersoner. Ordet cis betyder ”på samma 
sida”. Det är alltså någon där allt stämmer överens, till exempel att ha kropp som en kvinna, det står kvinna i 
passet och att känna sig som en kvinna.” (UMO) 
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Figur 1.  
“Sambanden mellan kulturuttryck, kulturinnehåll och kulturella teman” (Bang, 2008:77). 
 
3.2 Organisationens kulturinnehåll 
Organisationens kulturinnehåll kännetecknas av fyra kärnelement: värderingar, normer, 
grundläggande antaganden samt verklighetsuppfattning (Bang, 2008:50). Bangs 
kategorisering av organisationskulturens beståndsdelar tillämpas vidare i analysen.  
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3.2.1 Efterlevda värderingar 
Bang refererar till Geert Hofstedes definition av värderingar som “hävdar att värderingar är 
en del av de mentala program som människan använder för att orientera sig i omgivningen” 
(Bang, 2008:51). Hofstedes redogör att det finns tre olika nivåer av mental programmering 
som skiljer sig åt (Bang, 2008:51). De tre olika nivåerna av mental programmering delas in i 
den universella nivån, den kollektiva nivån och den individuella nivån (Bang, 2008:51). Den 
universella nivån innefattar de flesta människors uttryckssätt, medan den kollektiva nivån 
består av uttryckssätt som är specifika för en speciell grupp (Bang, 2008:51). Det som 
däremot skiljer dessa två åt är den individuella nivån som präglas av individens personlighet 
(Bang, 2008:51). 
Bang betonar dessutom att det finns en “skillnad mellan förfäktade värderingar och 
efterlevda värderingar” (2008:54). Värderingar har dessutom normer och egenskaper vars 
funktion är motiverande och vägledande i olika valsituationer (Bang, 2008:53-54). Figur 2 
illustrerar de tre olika nivåerna av mental programmering (Bang, 2008:51). 
 
 
Figur 2.  
“Tre nivåer av mental programmering” (Bang, 2008:51). 
 
3.2.2 Efterlevda normer 
Inom en organisation finns det vissa förväntningar på personers beteende och vad som anses 
vara accepterat som kallas normer (Bang, 2008:54). Att följa normer uppmuntras och att 
bryta dem leder till olika former av sanktioner (Bang, 2008:54). Normer påverkar alla skikt 
inom organisationen vilket innebär att de uppfattas olika av de anställda (Bang, 2008:54-56). 
Bang hävdar dessutom att det finns en “skillnad mellan medvetna och omedvetna normer” 
och betonar vikten av att skilja på normer och beteende inom organisationen (Bang, 
2008:54).   
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3.2.3 Grundläggande antaganden 
 De grundläggande antagandena är oftast omedvetna för alla inom organisationen (Bang, 
2008:59). Förutom de tas för givna och ses som en självklarhet för organisationens anställda 
(Bang, 2008:56). De uppstår runt externa anpassningsproblem och interna 
integrationsproblem samt uppstår genom handlingar (Bang, 2008:57–59). 
  
3.2.3 Verklighetsuppfattningar 
Verklighetsuppfattningar utvecklas genom kollektiva handlingar och genom en samverkan 
inom organisationen (Bang, 2008:60). Verklighetsuppfattningar är distinkta och omedvetna 
för de anställda inom organisationen (Bang, 2008:62). Trots detta hävdar Bang att de 
överförs till nyanställda eftersom de är distinkta för alla inom organisationen (Bang, 
2008:62). 
 
3.2.4 Organisationens kulturuttryck  
Organisationens kulturuttryck är “de fysiska och observerbara delarna av kulturen” och 
manifesterar kulturinnehållet (Bang, 1999:76). Organisationens kulturuttryck utgörs av 
beteendeuttryck, verbala uttryck, materiella uttryck och strukturella uttryck (se Figur 1), 
(Bang, 2008:66). Organisationens beteendeuttryck är informella eller formella handlingar 
och beteenden som kommer till uttryck under olika situationer mellan de anställda inom 
organisationen (Bang, 2008:66). Det kan exempelvis ske under möten, i fikarummet, utanför 
arbetsplatsen eller i andra sammanhang eller sammanträden (Bang, 2008:66). 
Umgängestonen, hur de anställda tilltalar varandra och behandlar varandra under olika 
situationer påverkar beteendeuttrycken inom organisationen (Bang, 2008:66–67). De utgör 
dessutom vilka uttryckta känslor som finns och är tillåtna inom organisationen (Bang, 
2008:67). 
De verbala uttrycken består av språk, jargong och humor, samt förmedlas genom historier, 
myter och legender inom organisationen (Bang, 2008:69). Förutom detta kommer de till 
uttryck genom uttalade värderingar, normer och uppfattningar (Bang, 2008:69). Bang 
betonar dock betydelsen av att särskilja på efterlevda värderingar, normer och 
verklighetsuppfattningar som är en del av kärnelementen (Bang, 2008:69–71). Detta på 
grund av att dessa kommer till uttryck genom kollektiva handlingar och genom en 
samverkan mellan organisationens anställda (Bang, 2008:60). 
Organisationens materiella uttryck består av objekt, ting, fysisk struktur och arkitektur 
(Bang, 2008:71–72). Dessa utgörs av kläder och fysiska objekt som präglar kulturuttrycken 
inom organisationen (Bang, 2008:71). De strukturella uttrycken skiljer sig däremot åt 
jämfört med de tidigare nämnda kulturuttrycken i det avseende att de utgörs av ritualer, 
procedurer, ceremonier, rekrytering-, belönings och karriärsystem (Bang, 2008:73–74). 
Detta eftersom de strukturella uttrycken genom upprepning upprätthåller 
organisationskulturen (Bang, 2008:73–74). 
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3.3 Intersektionalitet 
Ett intersektionellt perspektiv belyser olika former av sammanflätade och diskriminerande 
maktstrukturer, vilket ger möjlighet att analysera hur flera dimensioner samverkar. Det kan 
ses som ett komplement till genusvetenskap och grundar sig den antirasistiska feministiska 
rörelsen i USA (Nationalencyklopedin, “Intersektionalitet”).  
Studien utgår från De los Reys definition av makt där “maktutövande vilar på samverkande 
relationer av förtryck som dels är socialt konstruerade, dels tar sig olika uttryck i skilda 
sammanhang” (Nationalencyklopedin, “Intersektionalitet”). Det leder till att maktövningen 
kan ta sig uttryck i att en rasifierad6 kvinna är mer förtyckt än en vit kvinna. Det är dock 
viktigt att betona att en underordning7 utgörs och påverkas av “de komplexa intersektioner 
som i olika sammanhang länkar individernas handlingar till strukturella positioner, dels de 
utsorteringsprocesser som ständigt konstruerar vissa individer och grupper som avvikande 
och underordnade” (de los Rey & Mulinari, 2014:89). Emellertid är maktstrukturerna 
flytande och inbäddade i varandra och kan därför inte separeras i maktanalyser (de los Rey 
& Mulinari, 2014:10). 
Studien synliggör således inte enbart makt ur ett aktörsperspektiv där A:s direkta och 
indirekta makt över B studeras. Det finns flertalet olika specifika faktorer som påverkar 
förtryck och maktutövning och att endast se till en kategori kan ge en endimensionell 
maktanalys (de los Rey & Mulinari, 2014:11). Ett intersektionellt perspektiv fokuserar 
därmed på skärningspunkterna mellan “ras”/etnicitet, kön och klass (Acker, 2011:38).    
4. Analys och resultat 
Studien belyser organisationskulturen utifrån intervjusvar från tre vita cispersoner vars 
position inom maktstrukturen är flytande och föränderlig. Nedan presenteras kort 
intervjupersonerna och därefter analyseras det transkriberade materialet utifrån tre olika 
kulturteman: högt i tak, gemenskap och hierarki. Varje kulturtema är indelat i 
underkategorier och avslutas med en sammanfattande slutsats. I analysen nedan har 
polisaspirant 1 beteckningen A1, polisaspirant 2 beteckningen A2. Den tillförordnade 
kommunpolischefen går under beteckningen TK. I analysen används främst Bangs teorier för 
att fånga in organisationskulturen och ett intersektionellt perspektiv för att belysa 
maktstrukturer för att öppna upp för en mer mångfasetterad analys 
4.1 Presentation av intervjupersoner 
Samtliga intervjupersoner är anonyma i det avseende att deras namn, polisstation och i 
vilken ort de är födda inte anges. 
 
                                                          
6 Rasifierad används “för att understryka att uppfattningen om människor som tillhörande olika raser är en 
konstruktion snarare än ett biologiskt faktum” (Nationalencyklopedin, “rasifiering”). 
 
7 Med underordning avses en social underordning som påverkas av “samverkande relationer av förtryck som 
dels är socialt konstruerade, dels tar sig olika uttryck i skilda sammanhang ”och som påverkar ” gränserna 
mellan olika sociala kategorier, såsom kön, etnicitet, ras, sexualitet och klass (Nationalencyklopedin, 
“intersektionalitet”). 
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4.1.1 Polisaspirant 1 (A1) 
Polisaspirant 1 (A1) är en vit cisman samt är född i Sverige. Han sökte in på polishögskolan 
åtta gånger innan han blev antagen. Innan han började vid polishögskolan jobbade han inom 
barn- och äldreomsorgen och arbetade som väktare, flygplatskontrollant, skyddsvakt och 
inom ett trädgårdsföretag. Han läste ett program med inriktningen barn och fritid på 
gymnasiet, har studerat rättspsykologi och kriminologi samt högskolan och har även läst en 
polisförbredande utbildning vid en folkhögskola. 
4.1.2 Polisaspirant 2 (A2) 
 Polisaspirant 2 (A2) är en vit ciskvinna samt är född i Sverige. Hon blev antagen på 
polishögskolan första gången som hon sökte. Innan hon började vid polishögskolan arbetade 
hon som undersköterska och inom militären. Hon gick ett omvårdnadsprogram på 
gymnasiet. 
4.1.3 Tillförordnad kommunpolischef (TK) 
 Den tillförordnade polischefen är en vit cisman samt är född i Sverige. Han började studera 
vid polishögskolan 1992 och innan han började hos polisen arbetade han inom ett elektronik 
företag. Han jobbade under en längre tid som uniformerad polis. Han arbetade då som 
trafikutredare och brottsutredare samt har arbetat som uniformerad polis vid 
demonstrationer. Han blev skadad under en demonstration och blev på grund av det 
sjukskriven under några år. Därefter fick han en inre tjänst inom polisen där han arbetar idag. 
4.2 Kulturteman 
En organisationskultur består enligt Bang inte endast av de uttryck som går att studera utan 
även av efterlevda normer, grundläggande antaganden, verklighetsuppfattningar och 
efterlevda värderingar. Enligt Bang skapar de olika beståndsdelar i sin tur teman inom 
organisationskulturen och nedan presenteras tre olika teman som vi har urskilt ur polisens 
organisationskultur. Vi valde dem för att vi anser att de är relevanta för att skapa en 
förståelse för huruvida det finns någonting inom organisationskulturen hos polisen som 
möjliggör exempelvis upprättandet av rom- och kvinnoregistret. 
4.2.1 Kulturtema 1: Högt i tak 
 Något som samtliga intervjupersoner uttrycker är att de uppfattar att det finns en 
utmärkande jargong inom polisen och att det är viktigt att skämta med sina kollegor. A1 och 
A2 uttrycker dessutom att det är högt i tak och TK betonar att umgängestonen är bra vilket 
innefattar “Att man har roligt, att man kan prata om annat än jobb också mellan varven” 
(TK, 2015). 
Att det är högt i tak inom organisationen är följaktligen viktigt för att jargongen och humorn 
ska komma till uttryck. Således är högt i tak ett utmärkande kulturtema för 
organisationskulturen. 
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4.2.1.2 Humor, språk och jargong 
Samtliga intervjupersoner uttrycker att språket, jargongen och humorn är viktiga inom 
polisens organisation. A2 beskriver att det är högt i tak inom polisen, vilket hon uppskattar. 
Hon säger: 
Att i många tuffa situationer så behöver man [...]. Prata [...] om det, ventilera […] lite. Men att man ändå, ja, att 
det är ändå viktigt att man kan skämta liksom, men ändå prata om det jobbiga (A2, 2015). 
A2 säger att hon “trivs med den här jargongen, att det är lite mer rakt på sak”. Hon förklarar 
även att hon “trivdes när det var män [inom sjukvården]. För det är lite mer rakt på sak [...]”  
(A2, 2015). A2 säger också att “när det är jobbigt, man [poliserna] behöver skämta lite 
också. Jag tror inte att man förstår det om man inte är inne i det liksom” (A2, 2015). TK 
förklarar att gemenskapen och kamratskapet “är ett sätt att skydda sig” (TK, 2015). 
  
När A1 får frågan om vad som skiljer polisens organisation mot tidigare arbetsplatser 
uttrycker han att ”det är väldigt öppet och att man vill kanske att det ska vara högt i tak” (A1, 
2015:5). Både A2 och A1 använder sig av uttrycket högt i tak och säger att de anser att det är 
positivt. De skiljer sig dock åt när det gäller huruvida det de facto är högt i tak. Längre in i 
intervjun säger han att: 
Jag upplever att det inte är högt i tak egentligen. Att man vill att det ska vara högt i tak, men 
det är inte det. För i min värld om det ska vara högt i tak så ska jag kunna säga till dig att: 
alltså det där var förjävligt gjort, du kan inte störa mig när jag står och pratar med en annan 
person för då stör det allting (A1, 2015:17). 
Citatet ovan illustrerar att A1 inte uppfattar att det är högt i tak när han är ute och jobbar “på 
fältet”. Han upplever att det finns ämnen han även undviker att prata på rasten i fikarummet. 
På frågan om vad han undviker att säga till sina kollegor svarar han:   
  
Jag skulle vara väldigt försiktig med sexualitet och religionsrelaterade saker, etnicitet och 
sådant också. Jag kommer alltså från ett fotbollslag till exempel där man har skojat väldigt 
friskt om invandrare även om där har varit väldigt många invandrare där också för att de 
skojar också om det. Så att jag har väldigt lätt att skoja om det, så jag kan säga väldigt råa 
grejer och kanske inte oj, det är kanske någon som tar illa upp. För att i de 
umgängeskretsarna som jag är i där tar de inte illa upp, eller där kan man skämta om det. Så 
det skulle jag nog undvika att prata om, för där kan jag nog säga rätt råa grejer. Inte att jag 
menar det överhuvudtaget, men för att jag tar det som ett skämt, men det kanske inte de 
andra gör. Just det att man vet ju inte, alltså bara för att den personen, att jag inte tror att 
den personen tar illa upp så gör det ändå. Det är det jag menar, man får tänka lite på vad 
man säger om man inte känner personen (A1, 2015). 
  
Som tidigare nämnt i studien har intervjupersonerna en flytande och föränderlig position 
inom maktstrukturen inom polisen och i samhället på grund av att de är vita, cispersoner. 
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När A1 berättar om “de andras” åsikt beträffande skämten om “invandrare”8 använder han 
sin maktposition. Han osynliggör därmed “invandrarnas” röster vilket kan leda till ett 
“återskapande av nya markörer som gör skillnaden mellan “vi” och “dem” till sociala koder” 
(de los Rey & Mulinari, 2014:9–10). 
A2 förklarar att hon uppfattar en gräns för vad som är tillåtet och inte tillåtet att prata och 
skämta om. A2 å andra sidan förklarar att det finns saker som hon inte skulle säga, men som 
hon inte skulle skämta om i andra sammanhang heller. A2 uttrycker att det kan vara känsligt 
att säga ifrån om någon säger något kränkande. Hon säger att:  
Du [en person inom organisationen] säger ju inte kränkande saker och sådant, det säger 
man ju inte till andra heller. Det gör inte jag i alla fall. Du ska ju inte kalla någon för saker 
och så. Du kan ju få smeknamn här, men då är man ju med på det själv. Man ska ju inte bli 
kallad för saker, eller kränkande saker, eller någonting sådant [...] (A2, 2015) 
Att säga ifrån som anställd om något som är kränkande uttrycker A2 att “som ny kan det 
vara lite känsligt” (A2, 2015). När TK beskriver en bra umgängeston betonar han vikten av 
att “man kan prata om annat än jobb också mellan varven. Och att man intresserar sig för 
den andres familj eller intresse” (TK, 2015). TK har till skillnad från A1 och A2 varit en del 
av organisationskulturen under längre tid och därför kan det vara svårare för honom att 
förklara vad som utmärker sig angående språk och jargong. Han förklarar att det finns saker 
som personer inom organisationen inte skämtar om: 
[...] Ja, barn eller människor som har någon, vad ska jag säga vad heter det. Någon form av 
störning, alltså något handikapp om jag säger så. Det där skämtar man inte om [...] (TK, 
2015). 
Vidare säger han att:  
Det är lättare att säga vad vi inte skämtar om. Vi skämtar om allt. Det mesta. Utom sådant 
som ja, nej, men i princip så skämtar man om det mesta. Det måste man kunna göra för 
annars så blir det ohållbart. Och det var som jag sa innan, det är en liten mekanism som 
man har för att ibland är det för jävla tråkiga, trista saker som. Och för att inte det ska ätas 
in så hanterar man det på ett visst sätt. Och det är vi inte ensamma om, det gör läkare också 
och det gör många andra. (TK, 2015). 
A1 redogör dessutom för vad han skulle undvika att säga i arbetet:  
Alltså jag tycker att det är okej att säga sähär blatte till exempel, […]. För om jag står och 
intervjuar någon eller ett vittne: ja men det var en blatte det var en jävla zigenare som 
sprang åt det hållet. Ja, hade han utländsk bakgrund säger jag då i stället för att få ner, [i 
protokollet] han har utländsk bakgrund liksom, i stället för att skriva han är blatte liksom. 
Så att man verkligen får det mer politiskt korrekt (A1, 2015).  
A1 redogör för hur de anställda samtalar med medborgare om de exempelvis använder ett 
kränkande ord så menar A1 att han lägger orden i munnen på dem genom att säga: “Va det 
                                                          
8 Ordet “invandrare” används i vår studie med citationstecken på grund av att vi anser att benämningen är 
konstruerad “i den svenska kontexten” (Schiratzki Behdjou, 2014:20). 
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alltså en blatte, en utlänning liksom? [...] så att de själva [medborgarna] använder det i så 
fall” (A1, 2015). 
A1 menar även på att om “det var kollegor emellan så tror jag att man kan säga ganska 
mycket, eftersom de förstår nog lite mer” (A1, 2015). A1 betonar däremot i en följdfråga att 
det är i miljöer som fikarummet och arbetet “där man får tänka på vad man säger” (A1, 
2015). Utifrån Bangs teorier kring organisationskultur kan uttalandet även ses som en 
verklighetsuppfattning inom organisationen på grund av att de utvecklas genom kollektiva 
handlingar och genom en samverkan mellan organisationens anställda.  
 
4.3.2 Kulturtema 2: Gemenskapen 
Samtliga intervjupersoner uttrycker att det finns en stark gemenskap inom polisen. A1 svar 
på frågan om vad som var det första som slog honom när han blev anställd inom 
organisationen illustrerar den uppfattningen:  
Alltså att man kände sig som att helt plötsligt så var man med i gemenskapen liksom. Nu är 
du välkommen hit och nu är du en av oss liksom och det var väl det som slog en att nu är 
det på riktigt liksom (A1, 2015). 
TK säger också att det första som slog även honom var gemenskapen och kamratskapet (TK, 
2015). A2 bekräftar gemenskapen då hon säger att upplever att stämningen är familjär (A2, 
2015).  
Ett kulturtema är således gemenskapen. Samtliga beskriver att detta var det något av det 
första som slog dem när de började i organisationen och något som de fortfarande upplever.  
Uttalandena kring gemenskap visar på organisationens uttrycka känslor på grund av att A2 
beskriver att det första som slog henne var att “det känns familjärt” och att “man känner sig 
välkommen” (A2, 2015). 
4.3.2.1 Uniformen  
Uniformen är en viktig del av polisrollen menar både A1 och A2 och även om TK inte 
längre bär uniform tycker han också det.  Intervjupersonerna ger uttryck för att uniformen är 
en viktig symbol för polisrollen, vilket illustreras av följande citat:  
Men nu ska man ju hitta en ny yrkesroll och det är ju annat och gå runt i uniformen, folk 
tittar på en och man syns, och allting man gör synas ju så det är ju lite så: vara sig själv, men 
ändå hitta sin roll som polis (A2, 2015). 
 Uniformen gör det även tydligt vilken del av den formella hierarkin som polisen tillhör, men 
det menar A1 och A2 inte har någon betydelse. A2 säger att den anställdes position i den 
formella hierarkin inte är av vikt “utan alla är lika trevliga” (A2, 2015). Uniformen är en 
formell symbol kan tolkas som ett materiellt uttryck för gemenskapen, vilket citatet nedan 
illustrerar:   
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Vi [polisaspiranter] har ju silverklaffar på axlarna och de andra har guld på sina axlar. Det 
spelar ingen roll hur mycket guld de har, utan alla är lika trevliga. Det tycker jag är viktigt 
(A2, 2015). 
A1 säger att “utan uniformen så är det: jaha, så du är polis?” och att “det är en viktig grej, för 
min del” (A1, 2015). Polisuniformen lyfts fram av samtliga intervjupersoner som en viktig 
symbol, men ingen av dem berör hur uniformen de facto är utformad. De nämner inte 
huruvida den är utformad för en specifik kropp och på så vis möjligtvis inte är tillgänglig för 
alla. De tar inte hänsyn till de personer som inte har en kropp som passar för uniformen och 
uttrycker inte att uniformen skulle kunna upplevas på ett annat sätt personer med exempelvis 
ett funktionshinder.  
A1 uttrycker att det är viktigt att en uniformerad polis inte uttrycker en politisk åsikt. Han tar 
ett exempel med en polis som dansade i en pride-parad Han säger att personen ”är polis och 
dansar […] på pridefestivaler och sådant i polisuniform och han beter sig typisk manligt 
homosexuellt enligt vad jag tycker” (A1, 2015).  Han uttrycker att en polis “ får gärna vara 
homosexuell liksom, det är inte det, men de gränserna tycker jag ändå ska finnas” (A1, 
2015). Omedvetet ger A1 uttryck för uttalande normer om hur en anställd får agera när 
personen exempelvis bär uniform.  Huruvida det är normer på den individuella nivån som 
enligt Bang präglas av individens personlighet eller om det är en norm som är specifika för 
hela gruppen på en kollektiv nivå framgår inte. Följaktligen kan A1:s uttalande beträffande 
“den dansande polisen” ge uttryck för hur en del av organisationen ser på vem som får ta en 
del av gemenskapen, vem som får ta plats och vilka åsikter man får uttrycka.  
  
4.3.2.2 Ritualer när en nyanställd börjar i organisationen 
En ritual som ger uttryck för gemenskapen är det typiska händelseförloppet när en nyanställd 
börjar i organisationen. TK förklarar händelseförloppet som följer: 
Det typiska händelseförloppet när en nyanställd börjar hos oss det är att någon i en 
arbetsledande funktion tar denne nyanställde och fysiskt transporterar sig runt till de olika 
stationerna för att presentera vederbörande [...]. Att man får liksom en bild av hur det ser ut 
på de andra ställena. Sen är det egentligen sagt att en nyanställd ska få se området där han 
eller hon ska jobba. Mycket positivt, för då får de som redan är i organisationen också ett 
ansikte på den nye och även om man inte hinner lära känna varandra så är det ändå att man 
har hunnit få en kontakt (TK, 2015). 
Att de anställda redan som nya får träffa de andra inom polisen gör antagligen att de 
snabbare upplever sig vara en del av gemenskapen. Både A1 och A2 uttryckte att de 
uppskattade händelseförloppet. När en nyanställd börjar i organisationen kan ses som en 
ritual som har uppstått genom kollektiva handlingar.  
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4.3.2.3 Polisyrkets karaktär  
Intervjupersonerna förklarar att polisyrket är unikt i sin karaktär och har därför svårt att svara 
på frågan om det finns en annan organisation som arbetar i samma bransch som polisen. 
Efter en tids betänketid nämner A2 och TK sjukvården och A2 Tullverket. Angående 
polisyrkets unika karaktär säger A2 följande: 
[...] alltså redan från skolan så kommer man varandra väldigt nära. Alltså just när man gör 
tuffa grejer, man börjar fundera på just det här att du faktiskt går runt med ett vapen bara, 
att du kan hamna i sådana situationer, att man pratar om det gemensamt (A2, 2015). 
De uttrycker således att polisyrket är speciellt och att det skapar en gemenskap bland de 
anställda. Det grundar sig i distinktion mellan poliser och allmänheten.   Stenmark menar att 
polisarbetets närhet till våld och arbetet med tvångstjänster stärker organisationskulturen 
inom polisen (Stenmark, 2015:87). Polisyrkets karaktär kan således stärka styrkan i 
kulturtemat gemenskapen. 
 
4.3.2.4 Olika roller inom polisens organisation 
 Vilka som blir antagna till Polishögskolan, vilka krav som ställs på de sökande och hur 
antagningsprocessen är utformad påverkar vilka som arbetar inom polisen. 
Intervjupersonernas respektive uttalanden om huruvida det tillämpas en kvotering av kvinnor 
och personer med ”invandrarbakgrund” ger uttryck för vad de tycker om polisens olika 
roller.   
Angående antagningsprocessen uttrycker TK att det är orättvist att tillämpa kvotering och 
säger att “spontant så gillar jag [TK] inte sånt där”. Han säger även att “det skulle vara 
fruktansvärt om vi inte hade några kvinnor i organisationen”. Han säger att:  
Kvinnorna själva säger att det är ännu sämre när det bara är kvinnor. De vill inte heller att 
det bara ska vara kvinnor för de säger att då blir det bara en massa tjafs om det bara är 
kvinnor. Det måste vara en balans. Och jag vet inte om man kan uppnå den totalt, men jag 
ser det som ett absolut måste att man har kvinnor också på arbetsplatsen (TK, 2015). 
Citatet illustrerar att kvinnor har något unikt att bidra med till organisationen som inte män 
kan bidra med i samma utsträckning. Det framgår även i följande citat angående hans 
uppfattning om polispatruller: 
Om man ska skicka en patrull på ett ärende så kanske inte resultatet inte blir så bra om det 
är två män. Men skickar man en patrull som består av en man och en kvinna så kan det bli 
en fullträff (TK, 2015). 
TK menar på att det beror på “att man har olika roller” och att händelseförloppet i vissa 
ärende kan se ut på följande sätt: 
Man kommer till ett ärende när man ska prata med någon person så, så sugs man till 
varandra på något sätt. Kvinnan dras till den ena personen i det ärendet man kommer till 
och man hittar varandra direkt när man kommer fram. Det är på något konstigt sätt så är det 
så. Jag har varit med om det så många gånger (TK, 2015). 
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Även A1 pratar om kvinnors roll inom polisens organisation och poliser som är kvinnor. Han 
säger att:  
Jag tror att den typiskt kvinnliga polisen vill vara åt det manliga hållet tyvärr. Tyvärr, det är 
väldigt många tjejer som precis som att de känner att de ska uppnå någon typ mansroll 
liksom. Jag ska vara lite hårdare, jag ska vara lite tuffare, jag ska träna lite mer och [A1 
ändrar sin röst till ett mörkare tonläge]. Nej men lite, jag ska vara lite grövre på något sätt 
för att nu är jag kvinnlig polis och ingen ska trampa ner på mig bara för att jag är kvinna 
liksom. Och nu ska de få se (A1, 2015). 
A1 förklarar att han tror att det är “tjejerna själva som har byggt upp bilden” och att han 
tycker att det blir negativt för att en polis som är kvinna inte “ska bli en kopia av någon 
annan” utan “Man ska vara sig själv”. 
TK och A1 uttalar sig om poliser som är kvinnor genom att de tar sig tolkningsföreträde. Det 
är TK och A1:s egen uppfattning om verkligheten och inte kvinnornas egen bild av 
verkligheten som kommer till uttryck. Som tidigare nämnt i kulturtema 1 berättar A1 om “de 
andras” åsikt beträffande skämten om “invandrare” utövar han sin maktposition (de los Rey 
& Mulinari, 2014:93). Det kan ses som att han osynliggör “invandrarnas” röster, vilket är 
något som även TK och A1 ger uttryck för i samband med att de ger sig själva 
tolkningsföreträde vilket kan ses som ett osynliggörande av kvinnorna inom polisens 
organisation och ett förstärkande av ett “vi” och “dem” perspektiv (de los Rey & Mulinari, 
2014:9–10). 
Ett “vi och “dem” perspektiv kommer även till uttryck när A1 svarar på frågan angående 
huruvida det finns en tillämpning av kvotering av personer med ”invandrarbakgrund”. Han 
säger att: 
Jag tycker att det behövs, samtidigt om jag nu ska svara som jag tyckte när jag sökte så 
tyckte jag att det var för jävligt egentligen ju. För jag tycker ju att oavsett om den personen 
är svensk, helsvensk eller inte så ska den personen in om den är bättre än någon annan 
personlighetsmässigt. För att jag tycker att man ska gå på personen, hur är personen, hur 
pass mogen är personen och i övrigt så är det den personen som ska in. Oavsett om den är 
tjej eller kille eller av etnisk bakgrund eller inte [...]. Men det får inte vara tjejer bara för att 
det ska vara tjejer. Utan det måste ändå vara tjejer som stämmer in på den man vill ha som 
polis (A1, 2015). 
När TK svarar på frågan om han anser att det behövs en tillämpning av kvotering av kvinnor 
och personer med ”invandrarbakgrund” uttrycker han sig på följande sätt: 
Alltså det är ju sagt att polisen ska spegla samhället och hur det ser ut, och då är det ju 
viktigt och jag är ju nästan, eller nästan, jag är övertygad om att det måste vara så. [...]. Och 
vi är inte ensamma i Sverige med att ha det så, och det är en väldigt stor fördel tycker jag 
(TK, 215). 
När A2 svarar på frågan om det finns någon tillämpning av kvotering av kvinnor och 
personer med ”invandrarbakgrund” svarar hon enligt följande: 
[...]. Det är ju en viss procent som man ska uppfylla ju. Jag vet ju till och med, jag vet inte 
om det har varit det nu, men det har ju till och med varit när man sökte har det ju stått. [...]. 
Och det tycker ju jag är bra, för det ska ju vara jämn fördelning inom yrket också ju. Sen 
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kvoteringen tycker jag ju inte att det är. Det är ju ändå de som är bäst av kvinnorna och de 
som är bäst med invandrarbakgrund. Och jag tror inte man tar in om man inte är lämplig 
heller. Och jag tyckte inte att det var många. Nu var vi ju, vi var rätt många tjejer faktiskt. I 
vår klass var vi nästan fler tjejer än killar, jag tror vi var nog nästan fifty fifty faktiskt […]. 
Och sen är det ju faktiskt inte så många med invandrarbakgrund. Alltså vi hade inte så 
många i vår kull i Växjö till exempel. Men jag tror att det är många som inte söker heller. 
Så att där var några stycken, men, absolut hade det behövts fler. Alltså det märker man ju 
nu, att man hade velat kunna så många fler språk. Alltså det är ju guld värt att bara kunna 
något ord, någon fras, det gör jättemycket. Alltså jag tycker att det är guld värt. Så jag är för 
det, för det behövs en god balans. Och sen så tar man ju inte in någon som inte uppfyller 
kraven heller. Så att, jag ser det som bara som positivt faktiskt (A2, 2015). 
A2 berättar att hon fick höra kommentarer från män att hon hade kommit in på 
polishögskolan tack vare att hon är kvinna. Efter att hon börjat arbeta som polisaspirant har 
hon däremot inte fått några kommentarer och beskriver synen på kvinnor inom 
organisationen som följer: 
[...]. Det är ju väldigt många blandade patruller och jag har bara hört positivt om det. Att 
våld i nära relationen till exempel, om man behöver prata med en kvinna om det, då är det 
bra om vi som tjejer kommer ju. Lite ibland när det är aggressivt på krogen och så, kan det 
vara bra som tjej att gå in också. Att det dämpar, det triggar liksom inte. Att någon stor man 
i uniform kommer in och triggar igång, kommer där då någon tjej som, vi kanske många 
gånger kan prata lite bättre också kanske Så, ja, nej, jag har absolut inte hört något negativt. 
Absolut inte. Man respekterar varandra. (A2, 2015) 
Följaktligen gör samtliga intervjupersoner uttalande om att det behövs kvinnor och personer 
med ”invandrarbakgrund” på polishögskolan och inom polisyrket. Samtliga intervjupersoner 
uttrycker dessutom att det är bra med en “blandning” eller “mix” av människor inom 
polisyrket och TK uttrycker att polisen ska spegla hela samhället, vilket är en uppfattning 
som delas med A1.  
Av samtliga intervjupersoners uttalanden framgår det de anser att polisen ska spegla hela 
samhället. De upprepar det återkommande samt betonar vikten av det och därför kan det 
tolkas som ett grundläggande antagande. Samtliga intervjupersoner redogör för att det finns 
en fördel med att kvinnor och män har olika egenskaper. A1 betonar dessutom att en polis 
som är kvinna inte bör efterlikna eller försöka nå upp till en maskulinitetsnorm. A2 och TK 
ger uttryck för att kvinnor och män agerar olika ute i fält och båda betonar att det är positivt 
med “blandade patruller” med både kvinnor och män. Således kan polisens olika roller ge 
uttryck för de efterlevda värderingar samt efterlevda normer som existerar inom 
organisationen. 
 
4.3.3 Kulturtema 3: Hierarki 
Av intervjupersonerna framgår det att hierarkin är signifikant för polisens organisation. När 
A1 svarar på frågan om hur polisens särdrag kommer till uttryck, svarar han enligt följande:  
Det är just att det är väldigt mycket hierarki. Den personen sitter där för att den är chef. Den 
är, det finns liksom inget annat utan det är väldigt tydligt med var. Och du får liksom inte, 
alltså det är väldigt såhär att bara för att du är polis så får du inte bestämma allt (A1, 2015). 
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TK uppfattar däremot att hierarkin har förändrats sedan han började arbeta inom polisen och 
beskriver att “visst har vi fortfarande en hierarki”, men han pekar på att det är en fördel “att 
det kunde ändra sig, ändå så pass snabbt” (2015, TK). Däremot ser TK att “det [hierarkin] är 
ju en liten nackdel också, om det blir för mycket” och anser att “vi måste ju ha en 
rangordning, vi måste ha någon som för befäl, vi måste ha någon som bestämmer i vår 
organisation”. 
När A2 får frågan om hur förhållandet är mellan de anställda och ledningen inom 
organisationen, samt hur förhållande är till auktoriteter svarar hon på följande sätt:  
Alltså jag tycker ändå att det är bra. Jag trodde att det var mer, alltså lite som det här med 
inom det militära med hierarkin och såhär [...]. Men det kan vara lite så med chefer och så 
som man inte vet vem det är, men jag tycker inte att det är, det är inte så mycket hierarki 
som jag trodde att det var (A2, 2015). 
Följaktligen är hierarkin ett kulturtema. Således utgör hierarkin en viktig beståndsdel av 
organisationskulturen. TK berättar om sin tid som polisaspirant och berättar dessutom om 
den hierarkiska ordningen som existerade inom organisationen under 1990-talet: 
Det var som att gå hundra år tillbaka i tiden. Man kunde få en smäll, en lusing av chefen för 
att man satt på hans stol i fikarummet. Det var så: du ska veta din plats, rävjävel. De kallade 
oss för rävar vi som var nya. Alltså helt. Ni hade inte kunnat föreställa er vilken hierarki 
och vilken hackordning det var (TK, 2015) 
. 
4.3.3.1 Att avancera inom polisen  
A2 förklarar att vid rekryteringen av anställda av högre tjänster inom organisationen betonar 
hon att ”man ska kunna fatta svårare beslut” och att “man ska vara en bra ledare” (A2, 
2015). A2 förklarar att hon anser att en bra ledare är “någon som ser sina kollegor” och ”att 
man ska kunna vara vän ändå [...], man ska kunna ta jobbiga beslut [...] och man ska inte 
känna sig obekväm i det” (A2, 2015). A2 menar även att “man ska synas” och “att det är 
viktigt att man har en god relation med de som är under en liksom, men ändå kunna ta svåra 
beslut, någon som man kan lita på som anställd […]” (A2, 2015). 
De egenskaper som anställd bör besitta för att avancera snabbt inom polisen är enligt A1 att 
”hör[a]s och syn[a]s mycket och gör[a] det på ett positivt sätt och våga[…] liksom, då tror 
jag att då kan man komma långt” (A1, 2015). TK betonar istället att det är viktigt “att inte stå 
i ljuset för sig själv” och att “man ska liksom ta chansen och ta tillfället när det uppenbarar 
sig och inte ta ett steg tillbaka och låta någon annan gå före” (TK, 2015). När han betonar 
vilka egenskaper som behövs för att avancera snabbt belyser han att “man ska vara taktiskt, 
att man ska kunna förutse händelser” och vara “kommunikativ”, ha “fingertoppskänsla, 
tajming och omdöme. Fan, alltså då är man rätt så skarp alltså” (TK, 2015). 
Eftersom samtliga intervjupersoner betonar liknande egenskaper beträffande rekrytering av 
högre tjänster inom polisen kan detta således ses som uttryck för delade normer och 
verklighetsuppfattningar inom organisationen. Som tidigare nämnt är 
verklighetsuppfattningar omedvetna för de anställda inom organisationen och överförs till 
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nyanställda eftersom de är distinkta för alla inom organisationen. Egenskaperna som de olika 
intervjupersonerna lyfter fram kan även tolkas som verklighetsuppfattningar som har 
utvecklats genom kollektiva handlingar och genom en samverkan mellan organisationens 
anställda. Sett utifrån ett intersektionellt perspektiv uttalar sig inte intervjupersonerna om att 
det finns svårigheter för exempelvis rasifierade, homosexuella, transpersoner eller personer 
med funktionshinder att avancera inom polisen, vilket kan bidra till att osynliggöra de 
maktstrukturer som existerar inom polisen. Detta kan i sin tur bidra till att stärka de 
egenskaper som kommer till uttryck genom polisens norm, vilket påvisades i kulturtema 1. 
När TK förklarar vad som leder till att anställda inte avancerar eller till och med blir 
avskedade redogör han för att de anställda ska sträva efter polisens uttalade värdegrund. När 
TK förklarar vad värdegrunden står för betonar han att:  
Ja, om man till exempel börjar med det första: ett engagerande med ansvar och respekt. Det 
är just det här att man värnar om allas lika värde och det gäller ju inte bara kollegor 
emellan, även mot alla. Det är väl perfekt? Tar man på det effektiva: att man ska fokusera 
på resultatet och att man ska vara i ständig utveckling. Att man ska vilja samma. Oavsett 
om man jobbar på den fackliga sidan till exempel eller på den motsatta sidan så ska man 
liksom ha ett mål. Man ska vilja att saker och ting ska bli bättre. Och den nedre här: 
tillgängligheten då, för allmänheten och för varandra. Jag menar i ett privat företag så gäller 
det kanske inte för allmänheten, men det gäller åtminstone för varandra, att man ska vara 
hjälpsam, flexibel och stödjande. Alltså kollegor emellan, om det är någon som far illa till 
exempel eller mår dåligt. Då är det väl klart att man ska vara hjälpsam och stödjande, så det 
tycker jag är perfekt (TK, 2015). 
Citatet ovan visar på att polisens uttalade värdegrund är viktigt inom polisens organisation. 
Detta på grund av att den genomsyrar hela organisationen, samt antagningsprocessen till 
polishögskolan och rekryteringen av högre tjänster inom polisens organisation.  
5. Slutsats  
Studiens syfte var att belysa polisens organisationskultur för att vi skapa en förståelse för 
beteenden och uttalande som kunde strida mot polisens uttalade värdegrund. Studien hade 
följande frågeställning: Hur kan vi förstå polisens beteende och uttalande utifrån den 
befintliga organisationskulturen? 
Vi har belyst organisationskulturen inom polisen genom att urskilja tre olika kulturteman. 
Analysen påvisar att samtliga intervjupersoner ger uttryck för att gemenskapen är en viktig 
del av polisens organisation. Av analysen framgår det även att polisen har en viss norm som 
bör efterlevas för att få ta del av gemenskapen och för att avancera inom den formella 
hierarkin. Förutom detta finns det en tydlig jargong och tydliga markörer för vad de 
anställda får skämta om vilket kommer till uttryck genom att intervjupersonerna betonar att 
det är viktigt att det är högt i tak. Utifrån ett intersektionellt perspektiv går det att ifrågasätta 
om alla verkligen kan vara en del av gemenskapen och ha möjlighet att avancera inom 
hierarkin, om de inte lever upp till normerna som finns inom organisationen. Det går även 
att ifrågasätta vilka som de facto har tolkningsföreträde när det är högt i tak. Av analysen 
framgår det att intervjupersonerna har ett “vi” och “dem” perspektiv genom att de antar ett 
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tolkningsföreträde vilket osynliggör “de andras” röster. Det leder till att de inte är en del av 
den uttryckta gemenskapen, utan står utanför den.  
Vi tror att intervjupersonernas uttalande och beteende kan ha uppstått på grund av att 
intervjupersonerna befinner sig i en stark och enhetlig organisationskultur. Av polisens 
uttalade värdegrund framgår det att polisen har ett uppdrag för att öka tryggheten och minska 
brottsligheten. I den uttalade värdegrunden betonas även att polisen ska vara: engagerade: 
med ansvar och respekt, effektiva: för resultat och utveckling, samt tillgängliga: för 
allmänheten och varandra. Vi har inte funnit några belägg för att värdegrunden är en del av 
organisationskulturens kulturinnehåll, däremot är det en del av organisationskulturens 
kulturuttryck. 
 6. Vidare forskning 
Som tidigare nämnt har vi avgränsat oss till att endast intervjua två polisaspiranter och en 
tillförordnad kommunpolischef. Det finns många olika skikt inom polisens organisation och 
vidare forskning kan därför undersöka ytterligare skikt inom organisationen. Ytterligare ett 
förslag på vidare forskning är att genomföra en enkätundersökning för att undersöka 
kulturens gemensamhet och styrka. Enkätundersökningar menar Bang är en bra 
kompletterande metod i syfte att ta reda på vilka anställda i organisationen som delar 
organisationskulturen (Bang, 1999:175–180).    
Vi har belyst organisationskulturen utifrån transkriberade intervjuer från tre vita cispersoner, 
vilket innebär att studien utgår från uttalanden av personer som är en del av en maktstruktur 
inom organisationen och i samhället (de los Rey & Mulinari, 2014:89). Som påvisat i avsnitt 
1.4 har vi avgränsat oss beträffande vårt val av intervjupersoner och därför skulle vi vilja 
göra ytterligare studier för att belysa polisens organisationskultur. Det skulle kunna 
möjliggöras genom att intervjua personer som befinner sig i en annan position inom en 
maktstruktur samt påverkas av skärningspunkterna mellan “ras”/etnicitet, kön och klass” 
(Acker, 2011:38).  Detta för att synliggöra motberättelser av andra röster och bilder av 
verkligheten (de los Rey & Mulinari, 2014:93).  
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Bilaga 1 
 
Intervjuunderlag 
 
Innan intervjun börjar förklaras följande: 
 
 Bakgrund och avsikt av intervjun? 
 Vem är vi? 
 Konfidentiell? (ålder, kön, position, sexualitet, etnicitet) 
 Användning av data/feedback/rapport? 
 Användning av bandspelare/mobil? 
 
Bakgrundsinformation: 
 
 Ålder, namn, kön (berätta om dig själv) 
 
Informatörens förhållande till organisationen 
 
 Vad tycker du om att jobba på polisen? 
 Vad gillar du särskilt bra/särskilt dåligt? 
 Om du fick lov att ändra på tre saker inom polisen vad skulle du då ändra på? 
 
 När du blev anställd i organisationen, vad var det första som slog dig? 
 Vad skiljer den här organisationen från din tidigare arbetsplats? 
 Är dessa skillnader positiva/negativa? 
 
 Tänk dig att du sitter i ett sällskap med några okända människor. Plötsligt hör du att 
någon talar illa om polisen. Hur reagerar du? 
 
Organisationens image 
 
 Hur skulle du beskriva polisens organisation? Vilka särdrag skulle du framhäva? 
 Kan du nämna några andra organisationer som jobbar inom samma bransch som ni? 
 Om du jämför den här organisationen med dessa andra organisationer, vilka likheter 
och skillnader ser du då? 
 Om du föreställer dig att polisen är ett djur, vilket djur skulle den i så fall vara? 
Beskriv djuret? 
 Tänk dig att det är måndag morgon och du läser nyheterna. Du ser en rubrik om 
polisen. Hur lyder rubriken? Vad står det i artikeln?  
 
Kulturuttryck och kulturinnehåll 
 
 I alla företag och organisationer berättas informella historier om tidigare händelser, 
hur man tacklat kritiska situationer, om cheferna osv. Kan du återge några historier 
som berättas i polisen? 
 Vilket budskap anser du att historien förmedlar? 
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 Vilken typ av möten håller man här i organisationen? 
 Beskriv mötena och vilken funktion de har. 
 Hur tycker du egentligen att mötena fungerar? 
 
 Kan du beskriva ett typiskt händelseförlopp i följande situationer: 
 När en nyanställd börjar i organisation. 
 När anställd jubilerar i organisationen (t.ex. efter 20, 30, 40 års anställning) 
 När en betrodd medarbetare slutar eller avgår med pension. 
 När man vill fira en lyckad händelse. 
 
 Kan du försöka sätta ord på vilka informella strategier och taktiker man måste lära 
sig för att få något gjort på polisstation? 
 Kan du berätta om organisations sätt att belöna och straffa de anställda- både de 
formella belöningssystemen och de informella. 
 
 Vilka egenskaper/handlingar bör man ha/utföra föra att avancera snabbt inom 
polisen? 
 Vilka egenskaper/handlingar medför att man inte avancerar eller till och med kan bli 
avskedad? 
 
 Vad blir lovordat och vad blir kritiserat 
 Vilka egenskaper betonas vid rekryteringen av nya poliser och till högre tjänster 
inom polisen 
 
 Hur är förhållandet mellan anställda och ledning i organisationen? (konflikt/harmoni, 
förhållande till auktoriteter, lyhördhet, statusskillnader osv) 
 Hur är umgängestonen mellan folk i den här organisationen? Kan du ge några 
exempel? 
 
 Vad skulle du undvika att säga till dina kollegor?  
 
 Kan du nämna några oskrivna regler för “seder och bruk” här i huset?  
 Tre som börjar med “DU BÖR…” 
 Tre som börjar med “DU BÖR INTE…” 
 
 Finns det en kvotering av kvinnor och svenskar med invandrarbakgrund?  
 Hur ser du på in kvotering till Polishögskolan av personer med invandrarbakgrund 
och kvinnor? 
 
 Finns det annat som du tycker att vi bör veta om polisens organisation eller sådant 
som vi har pratat om som du vill utveckla ytterligare?  
 
 Om du ser tillbaka på polisens organisationshistoria kan du nämna några kritiska 
händelser kriser eller framgångar som ni har gått igenom? 
 
 Beskriv några kritiska händelser 
 Hur reagerade folk på polisstationen på det som hände? 
 Hur behandlades de kritiska händelserna och vem spelade den största rollen för 
behandlingen?  
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 Har dessa kritiska händelser på något sätt lämnat spår efter sig i organisationen, i så 
fall på vilket sätt? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
